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La presente tesis titulada El clima organizacional y su influencia en el desempeño 
docente: el caso de las Instituciones Educativas Públicas del distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, trata sobre el estudio del clima organizacional y el desempeño 
docente que son fundamentales para el desarrollo de las instituciones educativas, la 
presente investigación tiene como objetivo central establecer la influencia que existe entre 
el clima organizacional y el desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas 
Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013. Se utilizó el diseño descriptivo 
correlacional. Donde se aplicó un instrumento de evaluación: el cuestionario de clima 
organizacional y otro para el desempeño docente,  con una muestra de 65 docentes. Estos 
instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos que determinaron que las pruebas 
son válidas y confiables. Los resultados indican que existen correlaciones significativas 
entre el clima organizacional y el desempeño docente de la muestra. Así mismo se pueden 
observar la existencia de correlaciones entre cada una de las dimensiones de clima 
organizacional y desempeño docente.  
 












 This thesis entitled The organizational climate and its influence on teacher 
performance: the case of the Public Educational Institutions of the district of Morococha - 
Junin, in 2013, deals with the study of the organizational climate and the teaching 
performance that are fundamental for the development of educational institutions, this 
research has as its central objective to establish the influence that exists between the 
organizational climate and the teaching performance: case of the Public Educational 
Institutions of the district of Morococha - Junin, in the year 2013. The descriptive design 
was used correlational Where an evaluation instrument was applied: the organizational 
climate questionnaire and another for the teaching performance, with a sample of 65 
teachers. These instruments were subjected to the respective analyzes that determined that 
the tests are valid and reliable. The results indicate that there are significant correlations 
between the organizational climate and the teaching performance of the sample. Likewise, 
the existence of correlations between each of the dimensions of organizational climate and 
teaching performance can be observed. 
 












Las condiciones del mejoras en una organización, tanto en las relaciones sociales 
como en el desempeño de los docentes, reclaman la buena formación de hombres y 
mujeres con capacidades de buscar informaciones actualizadas, seleccionar, sistematizar y 
utilizar nuevos conocimientos. Este proceso debe verse acompañado necesariamente de 
una toma de conciencia por parte del docente, de cómo se debe desarrollar y bajo qué 
condiciones, en resumen como regula su propio proceso de desempeño docente. 
La institución permanente dada la competitividad se preparara como organización y 
busca que las personas puedan desarrollar por sí mismas, de dirigir su propio desempeño a 
través del dominio consciente de sus recursos para construir objetivos, definir los 
procedimientos necesarios, emplearlos, y evaluar sus efectos atendiendo a las condiciones 
del medio y a las suyas propias. Todo esto exige una formación para el desempeño en el 
contexto de la institución dodne labora. 
El clima es un concepto metafórico derivado de la metodología, adquirió relevancia 
en el ámbito social cuando las empresas empezaron a dar importancia a los aspectos 
relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir mejoras en 
la organización, tal como lo señala Martín (1999) donde una mayor productividad en 
términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los aspectos cualitativos. 
En este sentido, se considera que un buen clima organanizacional  es el resultado 
de un proceso de relaciones interpersonales, pues cada individuo construye su propio 
sistema personal de desenvolvimiento, el cual puede mejorar progresivamente. 
Se abren las puertas a la idea del docente activo, emprendedor y verdadero 
protagonista en la enseñanza - aprendizaje; que debe ser capaz de participar en la 
elaboración de los objetivos del mismo, en la determinación de los procedimientos y vías 




Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
 El estudio del clima organizacional en una institución educativa tiene una gran 
importancia, en especial en aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una 
mayor productividad y mejora en el trabajo realizado, cabe mencionar que las instituciones 
educativas son concebidas como organizaciones formales, complejas y abiertas.  
 Las instituciones educativas, son el reflejo de la sociedad y por ello son sensibles a 
los problemas que de ésta se derivan. En estos tiempos de luchas y modificaciones internas 
se hace más necesario identificar aquellos factores económicos, físicos y sociales que 
influyen en el rendimiento de las personas en el trabajo, esta necesidad de acuerdo a 
Brunet (1995), se basa en el hecho que “según la forma como los empleados interpretan su 
ambiente laboral, así será su índice de productividad, además de que influirá en la 
formación de buenas o malas relaciones de trabajo, o en el fracaso o en el éxito de las 
políticas que se ha establecido como institución”.  
 Lo antes mencionado confirma que el clima organizacional constituye de hecho la 
personalidad de una organización. Además determina y condiciona el comportamiento de 
los individuos en la institución, es decir de los docentes y el grado de satisfacción respecto 
de la actividad que los empleados desempeñan. En consecuencia el desarrollo de las 
actividades vinculadas con el proceso de enseñanza y aprendizaje se lleva a cabo en un 
ambiente específico, donde intervienen los integrantes del sistema educativo representados 
por el personal directivo, docentes, educandos, padres de familia; y de cuya interrelación 
de originan concepciones, percepciones, creencias que en un momento dado influyen en la 
toma de decisiones.  
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 s importante destacar que para que exista un mejor desempeño docente va ser 
adecuado en la medida que el clima de una institución educativa debe de haber 
colaboración, participación y actitud crítica de todos los involucrados. Por otro lado en 
algunas instituciones educativas se presentan diversas problemáticas en relación al clima 
organizacional tales como el escaso sentido de pertenencia, la aparición de conflictos, la 
poca comunicación entre el personal docente con el directivo, lo que ha generado un 
déficit en las relaciones humanas, es por esta razón que buscamos conocer la relación que 
existe con las relaciones interpersonales. 
 Lo anteriormente reseñado nos ha llevado a elaborar la presente tesis de 
investigación, el mismo que trata de dar respuesta a las siguientes interrogantes: 
1.2. Formulación del problema        
1.2.1. Problema general   
¿Qué influencia existe entre el clima organizacional y el desempeño docente: caso 
de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el 
año 2013? 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué influencia existe entre la estructura y el desempeño docente: caso de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013? 
¿Qué influencia existe entre la recompensa y el desempeño docente: caso de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013? 
¿Qué influencia existe entre las relaciones y el desempeño docente: caso de las 




¿Qué influencia existe entre la identidad y el desempeño docente: caso de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013? 
¿Qué diferencias existen entre los docentes varones y mujeres de las Instituciones 
Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013, respecto de 
su clima organizacional? 
¿Qué diferencias existen entre los docentes varones y mujeres de las Instituciones 
Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013, respecto de 
su desempeño docente? 
¿Qué diferencias existen entre los docentes de las Instituciones Educativas Publicas 
del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013, considerando su rango de edad, 
respecto de su clima organizacional? 
¿Qué diferencias existen entre los docentes de las Instituciones Educativas Publicas 
del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013, considerando su rango de edad, 
respecto de su desempeño docente? 
1.3. Objetivos de la investigación  
1.3.1. Objetivo general 
Establecer la influencia que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Determinar la influencia que existe entre la estructura y el desempeño docente: 
caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en 
el año 2013. 
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Identificar la influencia que existe entre la recompensa y el desempeño docente: 
caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en 
el año 2013. 
Determinar la influencia que existe entre las relaciones y el desempeño docente: 
caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en 
el año 2013. 
Identificar la influencia que existe entre la identidad y el desempeño docente: caso 
de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el 
año 2013. 
Determinar las diferencias que existen entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, respecto de su clima organizacional.  
Establecer las diferencias que existen entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, respecto de su desempeño docente.  
Determinar las diferencias que existen entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, considerando su rango de edad, respecto de su clima organizacional.  
Establecer las diferencias que existen entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, considerando su rango de edad, respecto de su desempeño docente.  
1.4. Importancia de la investigación  
 Según Méndez (1995), citado por Bernal, (2006, p.103), la justificación de un estudio 




a. Importancia teórica 
La presente investigación profundiza los aspectos teóricos del Clima 
Organizacional en el área específica del desempeño docente. Los enfoques teóricos de este 
aspecto en el campo de la acreditación son poco conocidos en nuestro país. 
b. Importancia práctica 
Los resultados de la presente investigación se podrán aplicar en el campo del 
desempeño docente. La aplicación de los enfoques teóricos a los quehaceres prácticos se 
hace pertinente para los propósitos de la investigación. 
c. Importancia metodológica 
En la investigación, se ha utilizara el instrumento de investigación Test 
psicométrico, para estudiar el problema planteado. Dicho instrumento ha sido validado y 
podrá ser utilizado en futuras investigaciones de este tipo. 
1.5. Limitaciones de la investigación  
 Poca disponibilidad de tiempo debido al trabajo docente en provincia. 
Horario de atención restringido de las bibliotecas de algunas universidades. 
Los gastos de esta tesis ha sido autofinanciado. 
Las diversas actividades de desarrollo que tienen los docentes en la institución dificultan 












2.1. Antecedentes de la investigación   
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Flores (2008) sobre las competencias que los docentes de educación básica 
movilizan en su desempeño profesional, cuyo objetivo principal fue describir la percepción 
autoevaluativa del desempeño y la heteroevaluación realizada por los directivos sobre el 
desenvolvimiento profesional. La población estuvo constituida por los profesores de 44 
escuelas de la educación básica chilena. En una primera etapa se estudió una muestra de 
204 docentes del segundo ciclo y en la segunda etapa con 284 maestros del primer ciclo. 
La aplicación de los instrumentos de autoevaluación y heteroevaluación del desempeño 
arrojaron algunas deficiencias en los dominios evaluativos examinados (preparación de la 
enseñanza, creación de un ambiente propicio para el aprendizaje, enseñanza para el 
aprendizaje y responsabilidades profesionales); se precisa que solamente el 34.2% de los 
profesores efectúa la contextualización de contenidos en su planificación, el 45.6% no 
siempre considera fortalezas y debilidades de los alumnos para el óptimo desarrollo de sus 
clases y el 60.0% evidencia bajo interés por ejecutar procesos educativos desafiantes. 
Becerra (2006) realizó el estudio ¿Cómo podemos intervenir para fortalecer el 
clima educativo en tiempos de innovación?, trabajo de tesis doctoral, desarrollada en la 
Universidad de Sevilla, España, de diseño cualitativo-cuantitativo, Esta investigación del 
clima escolar se realizó a través de las percepciones de 404 sujetos pertenecientes a un 
total de 15 centros educacionales básicos. Dicho estudio concluyó que para los profesores 
el factor más importante es el de las relaciones interpersonales entre docentes; ellos 
establecen importantes lazos de amistad, constituyéndose esto en un aspecto facilitador del 
clima; muy por el contrario los factores de riesgo que lo afectan es la percepción de 
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comentarios dañinos entre colegas, el aumento de trabajo, el tener que atender necesidades 
educativas especiales y la multiculturalidad del alumno, hechos que se ven reflejado en 
una tensión laboral. 
Olate (2002), realizó estudios de investigación para determinar el clima 
organizacional en el instituto de investigación y desarrollo educacional lo cual fue para 
mejorar el nivel educacional es necesario invertir en infraestructura y personal calificado, 
en Chile, sin embargo se ha descubierto que poseer un Clima Organizacional óptimo 
colabora en la eficiencia de las Instituciones, es por eso que esta investigación busca 
determinar el alma Organizacional en Establecimientos de Educación Media Técnico 
Profesional de la Ciudad de Talca. A la vez busca evaluar el efecto del género y nivel 
jerárquico sobre las Dimensiones de alma Organizacional. Para llevar a cabo la 
investigación se realizó un estudio exploratorio a través de revisión bibliográfica y 
entrevistas con expertos que sirvió de base para llevar a cabo un estudio descriptivo, que 
fue el fin del estudio. Para este último se utilizó el método de la encuesta, que se llevó a 
cabo durante los meses de Abril y Mayo del 2001, empleando una muestra aleatoria 
estratificada por Liceo. El instrumento que se utilizó fue el Cuestionario de Clima 
Organizacional de Litwin y Stringer, adaptado para el Instituto de Investigación y 
Desarrollo Educacional, con resultados importantes en los niveles óptimos y regulares. 
Freddy (1995), realizó un estudio de investigación sobre el desempeño docente y 
clima organizacional, en Venezuela, con esta investigación se estableció la relación 
existente entre el Desempeño Docente y el Clima Organizacional en una institución 
educativa pública de Aragua. Se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y 
estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por afijación proporcional. 
Previo ajuste, la muestra quedó conformada por quince (15) profesores TC, miembros del 
Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) alumnos cursantes del 
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Segundo Año, mención Ciencias, durante el período escolar (1994-1995). Se desarrolló 
una investigación de campo no experimental, tipo descriptivacorrelacional de corte 
transversal o transaccional. Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el Cuestionario 
Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La validez de dichas Escalas, 
tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de 
confiabilidad. Sin embargo, el investigador procesó dichos resultados y se obtuvieron 
excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los 
resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de variabilidad e inferencial. Los 
resultados, en general indican que existe, salvo algunas excepciones, una relación baja 
positiva y no significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida 
por docentes y alumnos. En función de los resultados, se emitió el cuerpo de 
recomendaciones pertinentes. 
2.1.2. Antecedentes nacionales  
Espinoza (2010) estudió a una población constituida por 28 docentes de educación 
primaria de la institución educativa nº 20820 de Huacho en el año 2009. La investigación 
buscó determinar la influencia de la aplicación del Programa Nacional de Formación y 
Capacitación Permanente (PRONAFCAP) sobre el nivel de desempeño didáctico de los 
docentes. Se aplicaron dos instrumentos, una encuesta de opinión para analizar el grado de 
aceptación y cumplimiento de la aplicación del plan de capacitación, y una lista de cotejo 
para el análisis del manejo cognitivo metodológico de los profesores en su desempeño 
didáctico en el aula. Los resultados arrojaron que existe un 60% de grado de aceptación de 
la aplicación del programa mientras que para el nivel de desempeño didáctico se observa 
un alto nivel de eficacia (66%). Se concluye que la aplicación del programa permite elevar 




Sorados (2010) en una investigación descriptiva correlacional se propuso determinar la 
relación entre liderazgo y calidad de la gestión educativa. Se afirma con un 95% de 
probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona significativamente con la 
calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03 - Lima en el 
2009. Se asumió como población alumnos, docentes, trabajadores y directores de tres 
centros escolares, tomándose una muestra intencional de 20 sujetos. Los instrumentos del 
estudio fueron ficha de observación, encuesta y entrevista no estructurada. La prueba de 
correlación de Pearson arrojó un r = .949 siendo la dimensión pedagógica del liderazgo 
directivo la que más se relaciona con la calidad de la gestión educativa, se observó una 
correlación parcial significativa de r = .937. Por otra parte, la dimensión institucional es la 
que menos se relaciona con la gestión educativa pues se obtuvo una correlación parcial 
directa de r = .461. 
Calla (2008) en el programa de maestría de la Universidad Nacional de Educación 
en convenio con el Gobierno Regional del Callao sustentó una tesis sobre estilos de 
liderazgo de los directivos y su relación con el desempeño profesional docente en el Callao 
en la que se obtienen conclusiones contrarias. Aplicando la metodología cuantitativa en un 
estudio no experimental de corte transversal y con un diseño descriptivo correlacional 
obtuvo como resultado la determinación de un alto grado de correlación entre el 
desempeño de los profesores y el estilo de liderazgo ejercido por los directores. La muestra 
por estratos analizada estuvo compuesta por 295 docentes y 392 alumnos de 15 
establecimientos escolares del Callao. El instrumento sobre el desempeño docente tuvo 
como sujetos informantes a los estudiantes mientras que el cuestionario sobre liderazgo se 
aplicó a los profesores. Asimismo, expresa que los directores de esta región presentan un 




Chávez & García (2007) El presente trabajo de investigación tiene por objetivo 
fundamental determinar la influencia del clima institucional en el rendimiento académico 
de los alumnos del nivel secundario de la institución educativa 2048 “José Carlos 
Mariátegui” del distrito de Comas, para lograr el objetivo planteado, la metodología de 
estudio y aplicación corresponde al tipo de investigación descriptivo explicativo de corte 
transversal , enfoque cuantitativo, para conocer la situación problemática del clima 
institucional y su influencia en el rendimiento académico de los estudiantes ha sido 
importante analizar la relación interpersonales, comunicativa de los directivos, 
administrativo, docentes, alumnos y la organización infraestructura relacionado a la 
ubicación comodidad y equipamiento de los ambientes de recreación, aprendizaje, 
laboratorio, biblioteca escolar. Para el desarrollo del estudio de estas variables implícitas 
en la investigación se dispuso de un periodo de cuatro meses. El diseño de la investigación 
es de un estudio no experimental que nos permite analizar el clima institucional como uno 
de los factores fundamentales que tiene influencia en el rendimiento académico de los 
educandos. En cuanto a la obtención de los resultados la muestra de estudio es de 290 
alumnos y la muestra real (5% adicional) fue de 306 encuestados distribuidos entre 
alumnos del primero y quinto de secundaria de las diferentes secciones plasmadas en 
cuadros y gráficos estadísticos con sus respectivas interpretaciones y explicaciones que 
sustenta el trabajo a través de la prueba CHI cuadrado de independencia y resultado 
Gamma. Esta prueba no paramétrica se realizó con el software SPSS 12. La conclusión de 
esta investigación determina un cuadro de asociación de variables: Poca relación, buena 
relación y marcada relación; de las cuales predomina la percepción de comunicación, y 
confianza que brinda el personal directivo de la institución educativa en el rendimiento 




Berrocal (2007), realizó un estudio de tipo descriptivo correlacional de corte 
transversal, titulado El clima institucional y la calidad del servicio educativo ofertado por 
las instituciones educativas del nivel secundario de la urbanización Dulanto perteneciente a 
la región Callao. La muestra estuvo constituida por 272 personas; las técnicas utilizadas 
fueron dos cuestionarios con preguntas cerradas; la primera para medir la variable 
independiente (clima institucional) y la segunda para medir la variable dependiente 
(servicio educativo). En dicho estudio se concluyó que según la percepción de los 
trabajadores de la institución, la identidad institucional y el servicio educativo; así como 
las relaciones interpersonales y la dinámica institucional se encuentran en un nivel 
predominantemente medio. Por otro lado según la percepción de los alumnos el servicio 
educativo brindado es regular, lo cual es reconocido por docentes, administrativos y 
personal directivo. 
Venancio (2007), planteó una investigación sobre clima institucional y desempeño 
docente en el cual plantea una investigación de diseño correlacional, descriptivo de corte 
transaccional sobre una muestra aleatoria simple de 93 alumnos y 48 docentes y aplicación 
fundamental de cuestionarios validados para evaluar las variables de estudio luego del 
procedimiento, interpretación y análisis del conjunto de datos estadísticos y teóricos 
obtenidos , se concluyó confirmando que un buen clima institucional constituye un factor 
determinante para un buen desempeño docente y por lo tanto el rendimiento del alumno, 
puesto que las dimensiones del clima institucional referentes a relaciones interpersonales, 
condiciones laborales y nivel de conflictividad tiene una relación estadísticamente 
significativa en relación al desempeño docente en las condiciones vigentes en el Instituto 
Superior Tecnológico Simón Bolívar del Callao. 
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2.2. Bases teóricas     
2.2.1. Organización 
La organización es un conjunto de personas que se agrupan para trabajar en forma 
relativamente continua para lograr un fin común (Robbins, 2004). 
La “organización” consiste en crear un diseño de puestos individuales, 
departamentos dentro de la organización y procesos para integrarlos y alcanzar las metas 
de la empresa (Hellriegel, Slocum y Woodman, 2003).  
El fin de crear una institución el logro de objetivos afines a todos los miembros que 
pertenecen a la organización y para ello los miembros deben interactuar unos con otros en 
diversas partes de la operación. 
2.2.2. Comportamiento Organizacional 
Davis y Newstrom (2001) mencionan que el estudio y la aplicación de 
conocimientos relativos a la manera en que las personas actúan dentro de las 
organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se 
aplica de un modo general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones (p. 
267). En donde quiera que exista una organización, se tendrá la necesidad de comprender 
el comportamiento organizacional. 
2.2.3. Clima organizacional 
Martín (1999) menciona que el término clima es un concepto metafórico derivado 
de la metodología, adquirió relevancia en el ámbito social cuando las empresas empezaron 
a dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo positivo y 
satisfactorio para conseguir en última instancia, una mayor productividad en términos no 
solo cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los aspectos. 
Tagiuri y Litwin citado por Edel y García (2007, p.16) expresan que el Clima 
organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una 
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organización que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede 
describir en función de los valores de un conjunto particular de características (o actitudes) 
de la organización. 
2.2.3.1. Factores del clima organizacional 
Ruiz (2002) menciona que en toda organización está compuesto de cuatro 
elementos: su ecología (aspectos físicos y materiales) su medio (dimensión social, 
características del individuo en el aula, su sistema social (relaciones de personas o grupos 
de su cultura y el aspecto social (interesada en los sistemas de creencias, valores y 
estructuras cognitivas).  
Es decir existe un clima social que se refiere a las relaciones entre los docentes, 
directivos y los administrativos, estudiantes, pares de familia, entre otros. 
Asimismo, estos planteamientos permiten exponer que los factores del Clima 
Organizacional de acuerdo a Goncalves (2006), dan lugar a un determinado clima, en 
función a las percepciones de los miembros; este clima induce determinados 
comportamientos en los individuos, e inciden en la organización, de tal modo, destaca los 
siguientes factores: 
a. Motivación  
La motivación es considerada como un instrumento que permite a los gerentes 
ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. En la medida que los 
administradores descubren que mueven a las personas que trabajan para ellos, en esa 
medida pueden adaptar las asignaciones y recompensas laborales a sus expectativas y 
deseos, obteniendo mejores resultados.  
b. Condiciones de Trabajo  
Las condiciones de trabajo, las cuales en ocasiones no son las más apropiadas para 
el rendimiento de los individuos. En algunos casos, dichas condiciones no se adaptan al 
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tipo de labores realizadas por cada individuo, lo cual, afecta el desarrollo de las actividades 
laborales. Las condiciones de trabajo son todos los factores ambientales que facilitan o no 
la ejecución de las labores del empleado, destacando que las condiciones de trabajo no son 
más que los elementos presentes en el área de trabajo. 
c. Comunicación  
En el quehacer del trabajo, la comunicación es considerada como un proceso 
personal e importante, ya que implica la transferencia de información que se relaciona con 
el comportamiento y es esencial en cualquier actividad que se realiza dentro de la 
organización, por lo tanto, tiene que ver en su totalidad, con las relaciones entre los 
individuos. 
d. Conflicto  
En toda institución, el conflicto, es inherente a toda actividad, en la cual se 
relacionan seres humanos; como premisa, puede decirse, que los conflictos siempre existen 
y existirán, por lo cual la obligación como dirigentes aprender a vivir con ellos tratando 
que no se manifiesten y administrándolos eficientemente cuando ocurren. 
Chiavenato (2008) menciona que el conflicto se define como la oposición entre 
fuerzas aparente o evidentemente incompatibles. Puede haber un conflicto interno o 
psicológico entre impulsos instintivos (libidinales y agresivos) o entre estructuras (yo y 
ello). 
2.2.4. Desempeño docente 
2.2.4.1. Características de un docente 
Un "buen maestro" debe considerar las siguientes características:  
1. Tener claros los objetivos.  




3. Comunicar a los alumnos lo que esperan de ellos.  
4. Conocer a sus alumnos lo suficiente como para adaptar la enseñanza a sus 
necesidades.  
5. Enseñar estrategias de "aprender a aprender", y dan oportunidades de que se 
practiquen.  
6. Plantear objetivos cognoscitivos altos, medios y bajos.  
7. Utilizar la retroalimentación para monitorear la comprensión.  
8. Brindar un ambiente positivo.  
2.2.4.2. Perfil del docente 
Conjunto de rasgos que caracterizan al profesional de la educación. La importancia 
de un perfil es que se constituye en un modelo a seguir en el proceso de formación y 
desempeño docente. EI docente es el de persona integral, dotado de competencias básicas, 
sobre esta base se construye el profesional, provisto de competencias específicas para el 
desempeño de su labor. 
2.2.4.3. Competencias básicas de un docente 
Las características principales de las competencias básicas de un docente, según 
Montenegro (2003): 
 Biológica, desplazarse en forma coordinada a través del espacio, percibiendo los 
estímulos del ambiente y conservando el sentido de la ubicación.  
 Intelectual, comunicarse en lenguaje natural y en otras formas de representaciones 
simbólicas; Producir interferencias válidas a partir de premisas, mediante el uso de 
sistemas de razonamiento; Diseñar, transferir y utilizar tecnología para mejorar sus 
condiciones de vida. 
 Social, Interactuar de manera armónica con otras personas, conservando la 
autonomía, practicando la cooperación y desarrollando lazos de afecto; Apreciar la 
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armonía y la coherencia como fundamento de la belleza que poseen las cosas, las personas, 
sus acciones y sus obras. 
 Intrapersonal, Reconocer su cuerpo como un todo, la dinámica de sus funciones 
vitales, la forma cómo reacciona ante las situaciones, tener conciencia de sus emociones, 
de sus sentimientos y control sobre su proceso cognitivo. 
Competencias específicas de un docente 
En el contexto de la relación institucional, su campo principal es el estudiante con 
el cual interactúa a través de la relación pedagógica.  
"Una competencia es un set de destrezas, valores y comportamientos que un profesor ha 
adquirido y que puede movilizar para enfrentar una situación en el aula." (Delannoy, 
2001). 
EI docente, además, realiza una acción reflexiva, de cómo debe ser su desarrollo,  
mediante la cual valora su conocimiento y control sobre su dinámica pedagógica. 
 Saber utilizar los conocimientos para poder enseñar (para que los estudiantes 
aprendan).  
 Llevar a la práctica los conocimientos para tomar decisiones (planificar, intervenir, 
realizar y evaluar). 
 Saber cuándo y cómo enseñar. 
 Dominar la disciplina que enseña. 
2.2.4.4. Aspectos conceptuales Desempeño docente 
EI desempeño del docente se explica cómo desenvolvimiento de sus funciones; este 
se halla determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. 
Lo expuesto nos permite inferir que el desempeño se ejerce en diferentes campos o 
niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el 
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propio docente, mediante una acción reflexiva. EI desempeño se evalúa para mejorar la 
calidad educativa y cualificar la profesión docente. 
Valdés (2004) señala que el desempeño docente como la autovaloración que el 
maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones que lleva a cabo en el 
marco de sus actividades laborales. 
Así mismo, Valdés (2004) manifiesta que el desempeño docente es el quehacer 
educativo referido a la práctica de los conocimientos adquiridos en su formación 
profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento 
teórico y práctico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que 
promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y 
Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de enseñanza que faciliten el 
aprendizaje. 
Según Montenegro (2003) el desempeño docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio docente, al 
estudiante y al entorno” (p. 18). 
Así mismo, Montenegro (2003) se refiere sobre el desempeño docente como: El 
proceso del desempeño laboral del docente está centrado en una tarea basada en la 
investigación continua de su propia actuación, de esta manera irá tomando conciencia de 
las situaciones que se le presentan lo cual se determina con su propia evaluación, así como 
también la evaluación del desempeño llevada a cabo por el director y el supervisor 
considerándose como una estrategia de motivación. 
Farjat (1998) señala que las competencias solo se pueden observar a través del 
desempeño, ha esto se refiere que no es posible evaluarlas directamente sino por medio de 
la actuación. Así mismo menciona que el desempeño es un término proveniente de la 
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administración de empresas y particularmente, de la gestión de recursos humanos y los 
criterios para selección de personal.  
Factores asociados al docente 
La formación profesional provee el conocimiento para abordar el trabajo educativo 
con claridad, planeación previa, ejecución organizada y evaluación constante. A mayor 
calidad de formación, mejores posibilidades de desempeñarse con eficiencia. Así mismo, 
entre mejores sean sus condiciones de salud física y mental, mejores posibilidades tendrá 
para ejercer sus funciones. La salud y el bienestar general dependen a su vez, de las 
condiciones de vida, de la satisfacción de las necesidades básicas, incluyendo el afecto. Sin 
embargo, puede haber excelente formación, muy buena salud, pero si no se tiene la 
suficiente motivación por lo que se hace, los resultados de la gestión serán pobres. 
La realización de las actividades pedagógicas con organización, dedicación, 
concentración y entusiasmo. Estos cuatro factores: formación, salud, motivación y 
compromiso se refuerzan de manera conjunta y generan una especie de fuerza unificadora 
que mantiene al docente en continuo mejoramiento y en un grado alto de satisfacción. 
En lo referente a la asociación del contexto, se podría establecer dos niveles: el 
entorno institucional y el contexto socio-cultural.  
En el entorno institucional, los factores se pueden agrupar en dos grandes líneas: el 
ambiente y la estructura del proyecto educativo. La estructura del ambiente tiene, a su vez, 
dos grandes componente: lo físico y lo humano; se necesita un ambiente humano propicio, 
enriquecido con relaciones de afecto, autonomía y cooperación.  
Propósitos de la evaluación 
Para evitar estos y otros riesgos es conveniente tener clara la función evaluativa, 
sus propósitos y razones. Farjat (1998) sostiene que "este tipo de evaluaciones ofrece 
información que, a la postre, puede servir para tomar decisiones sobre la promoción, 
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capacitación o remuneración de los trabajadores." Otros enfatizan en la necesidad de que la 
evaluación este asociada a estímulos para los docentes: "si los esquemas de evaluación no 
van acompañados de algún tipo de estímulo, se corre el peligro de que se conviertan en 
simples diagnósticos que pueden o no motivar a los profesores a mejorar su desempeño y 
que terminan por convertirse en simples mecanismos de control..." 
La evaluación debe ser integral en la medida que se tiene en cuenta los diferentes 
campos de acción del docente, así como las condiciones materiales en las cuales trabaja; 
pero también es diferencial en cuanto analiza por separado cada uno de los aspectos, objeto 
de evaluación. 
Valdés (2009) refiere que la evaluación  del desempeño de los docentes, se 
entiende como el conjunto de principios, supuestos, conceptos, así como de métodos, 
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los alumnos, sus 
padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre sí, contribuyen a 
recoger y sistematizar la información que previamente se ha considerado relevante a los 
efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre la calidad del desempeño profesional 
de estos últimos. Tales juicios de valor deben tomarse en cuenta a efectos de cualquier 
decisión que se adopte sobre la situación laboral de los docentes y su plan de capacitación 
profesional. 
Mateo (2005) señala la evaluación del profesor juega un papel importante en la 
mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden sustraerse y es evidente que 
existe la convicción de que detrás de cualquier mejora significativa en la escuela subyace 
la actividad del profesorado. 
Murillo y Cuenca (2007) mencionan que “un sistema de evaluación de desempeño 
es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen 
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al logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, 
así como para los objetivos de la empresa” 
La evaluación siempre permite superar un error cometido frecuentemente, conocido 
"como efecto del halo", que consiste en que el evaluador, a través de todo el período a 
evaluar, se forma una impresión global del evaluado y, a partir de ella, asigna puntos a los 
diferentes aspectos. Es decir, no se evalúa diferencial e independientemente cada aspecto, 
porque no logra conocerse su comportamiento con detalle y objetividad  (Valdés, 2004). 
De lo mencionado, Mateo (2005) refiere que de las diversas experiencias de 
evaluación del desempeño docente nos demuestran que las finalidades o las razones por las 
que se puede implementar un sistema de evaluación del desempeño docente son varias, y 
estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas excluyentes ya 
que todas ellas contribuirían, unas más y otras menos, a mejorar la calidad de la docencia y 
con ello la calidad de los procesos educativos y de la educación en general. 
Sánchez (2008) señala que las áreas de desempeño docente tienen que ver con las 
siguientes dimensiones: conocimiento que posee el docente, didáctica y metodología, 
clima social en el aula y evaluación.  
2.3. Definición de términos básicos  
Autoridad 
 Derecho de mandar y de hacerse obedecer. Se reconoce que un buen director es 
aquel que tiene autoridad estatutaria otorgada por el cargo y también la autoridad personal, 
resultado de sus conocimientos y cualidades éticas y morales.  
Capacidad de influencia 
 Es el poder o autoridad moral, laboral que ejerce alguien sobre otras personas, la 





 Conjunto de valores, creencias, hábitos, paradigmas y pautas de comportamiento 
de los individuos y grupos que conforman una organización. La cultura organizacional 
determina la forma de organización y el estilo de gerenciamiento de una empresa. 
Actualmente es dinámica. 
Clima organizacional 
 Una cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una organización 
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede describir en 
función de los valores de un conjunto particular de características (o actitudes) de la 
organización. 
Delegar 
 El acto de asignar a un supervisado la autoridad y la responsabilidad formales 
para realizar actividades específicas. 
Desempeño docente 
Es el cumplimiento de las funciones profesionales, que en sí mismo, se encuentra 
determinado por factores asociados al propio docente, a los alumnos y al entorno.  
Departamento 
 Denominación dada a un nivel jerárquico de línea, en una estructura 
organizacional. Sector o área de una organización establecida para cumplir una función 
específica. Es el análisis administrativo que se ocupa de analizar y dividir el trabajo como 
un todo, estableciendo los niveles de especialización y complejidad de todas las partes o 
componentes del trabajo y dando figura al organigrama. 
Emprendedor 





 Es un proceso regulable, es el conjunto de las reglas que aseguran una decisión 
óptima en cada momento. Abarca por lo general los objetivos, las metas, los fines, la 
política y la programación de acciones de un todo organizacional o individual. Esquema 
que contiene la determinación de los objetivos o propósitos de largo plazo de la empresa y 
los cursos de acción a seguir. Es la manera de organizar los recursos. 
Evaluación de desempeño 
 Acción sistemática de evaluar la conducta y el trabajo de una persona en relación 
a sus responsabilidades. 
Grupo de trabajo 
 Conjunto organizado de trabajadores que se hace responsable por un resultado. 
Motivación 
 (Causa del movimiento) como el señalamiento o énfasis que se descubre en una 















Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis          
3.1.1. Hipótesis general  
Hg:  El clima organizacional influye significativamente en el desempeño docente: 
caso  caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
3.1.2. Hipotesis específicos 
H1:  Existe una influencia significativa entre la estructura y el desempeño docente: 
caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en 
el año 2013. 
H2:   Existe una influencia significativa entre la recompensa y el desempeño 
docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
H3:   Existe una influencia significativa entre las relaciones y el desempeño 
docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
H4:  Existe una influencia significativa entre la identidad y el desempeño docente: 
caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en 
el año 2013. 
H5:  Existen diferencias significativas entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, respecto de su clima organizacional.  
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H6:  Existen diferencias significativas entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, respecto de su desempeño docente.  
H7:  Existen diferencias significativas entre los docentes de las Instituciones 
Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013, 
considerando su rango de edad, respecto de su clima organizacional.  
H8:  Existen diferencias significativas entre los docentes varones y mujeres de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 
2013, considerando su rango de edad, respecto de su desempeño docente.   
3.2. Sistema de variable        






Desempeño docente  
Conocimientos que posee el docente 
Didactica y metodología de enseñanza 
Clima social en el aula 
Evaluación   
3.2.2. Variables controladas 
Edad  : 25 a más 
 Sexo  : Masculino 
   Femenino 
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3.3. Operacionalización de variables       











 Conocimiento sobre documentos 
 Manejo de Normas 
 Información de los servicios 
otorgados 





 Sistema de capacitaciones 
 Preocupación por el 
cumplimiento de los 
 estándares de calidad 




 Comunicación entre los 
miembros. 
 Valores e ideales que comparten. 
 Cooperación y ayuda mutua. 
 Confianza entre el personal. 
 
Identidad 
 Compromiso con la institución. 
 Implicancia y pertenencia. 
 Cohesión entre el personal. 











posee el docente 
 Dominio de conocimientos 
 Profundiza los contenidos 
 Posee habilidades y destrezas 




 Aplica metodología que 
reflexiona los conocimientos 
 Facilita la adquisición de 
habilidades 
 Nivel de expectativa de 
logro 
Clima social en el 
aula 
 Control de la personalidad. 
 Organiza sus clases 
 Identifica aspectos 
importantes de los contenidos 
 Evaluación  Promueve la reflexión 
 Desarrolla la autoevaluación 







4.1. Método de la investigación 
De acuerdo a Sánchez y Reyes (2003), el método a utilizar fue el método 
descriptivo; este consiste en describir e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos 
relacionados con otros fenómenos tal como se dan en el presente. El método descriptivo 
apunta a estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural; por tanto las 
posibilidades de tener  un control directo sobre las variables de estudio son mínimas. 
4.2. Diseño de la Investigación 
Para la selección del diseño de investigación se utilizó como base a Hernández, 
Fernández y Baptista (2006) titulado “Metodología de la Investigación” Según estos 
autores el diseño adecuado para esta investigación es de tipo transversal correlacional. 






En el esquema: 
M              =  Muestra de investigación 
0x, Oy  =  Observaciones de las variables 
r  =  Relaciones entre variables  
 
 
                    Ox 
         
        M                 
         r 
                             
 
      Oy                             
38 
 
4.3.  Población y muestra  
4.3.1. Población  
Tamayo (1997, p.114) definió a la población como la totalidad del fenómeno a 
estudiar donde las unidades de población posee una característica común la cual se estudia 
y da origen a los datos de la investigación. 
Tabla 1 
Población de estudio 
II. EE            M F T 
Horacio Zevallos 12 9 21 
Ricardo Palma 14 10 24 
Frai Martin de Porres 12 8 20 
  Total 65 
La población será de 65 docentes.  
4.3.2. Muestra  
Tamayo (1997, p.38) refiere que la muestra es el grupo de individuos que se toma 
de la población, para estudiar un fenómeno estadístico. 
De la población de estudio se seleccionó una muestra representativa, en este caso 
será intensionada, es decir se tomara en cuenta a todos los docentes. 
La muestra del estudio quedará establecida por 65 docentes. 
4.4. Tecnicas y instrumentos de recolección de información 
En el estudio se utilizaran las siguientes técnicas: 
 Técnica psicométrica, en la medida que se utilizarán la prueba de Clima 
organizacional y el desempeño docente, las cuales han sido elaboradas bajo criterios 
psicométricos de validez, confiabilidad y normalización. 
 Técnica de Análisis de documentos, la cual será aplicada durante todo el proceso 
de investigación. 




 Juicio de expertos 
 La técnica de juicio de expertos se dio cuando se validó el cuestionario de la prueba 
piloto que ha sido aplicado a un grupo de alumnos, antes de aplicarse a toda la muestra. 
Los instrumentos a utilizar son los siguientes: 
Fichas 
 Se utilizó como instrumento las fichas bibliográficas, textuales y de resumen, para 
registrar los datos de la indagación para las bases teóricas del estudio. 
Ficha de evaluación de experto 
Es el instrumento que sirve para evaluar por parte de un especialista o experto en el 
área de la investigación sobre la calidad del instrumento de recojo de datos, en este caso 
del cuestionario. 
4.5. Tratamiento estadístico 
Los datos obtenidos mediante la aplicación de las técnicas e instrumentos antes 
indicados, recurriendo a los informantes o fuentes también ya indicadas, serán 
incorporados al programa computarizado SPSS v.20 y con ello se elaborarán 
informaciones como cuadros con precisiones porcentuales. 
Los estadísticos que probablemente se emplearán teniendo en cuenta las 
características de la muestra y el nivel de las variables serán los siguientes: 
Media aritmética: Es una medida de tendencia central que permite determinar el 
promedio de los puntajes obtenidos. Es el resultado de la suma de las calificaciones, 
divididas entre el número de personas que responden. 
El Coeficiente Alfa de Cronbach: Es una medida de la homogeneidad de los ítems y se 
define como el grado en que los reactivos de la prueba  se correlacionan entre sí.  Este 
coeficiente implica trabajar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el 
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análisis las respuestas individuales a cada ítem (Anastasi 1968, Brown 1980, Magnusson 
1976).  
Coeficiente de Correlación de Pearson: Mide el grado de correlación (la dirección de esa 
correlación es positiva o negativa) entre dos variables de escala métrica (intervalar o de 
razón). 
Este coeficiente, normalmente representado por la letra "r" asume apenas valores 























5.1. Valides y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1. Validez del Instrumento  
La validación y confiablidad de los instrumentos han sido específicamente 
evaluados por docentes de la Universidad Enrique Guzmán y Valle y final de las 
observaciones  y sugerencia ha sido levantada respectivamente. 
Tabla 2 
Análisis de la Validez de Constructo de la Prueba de Clima organizacional 
Escala Media D. E. Factor 1 
Estructura 22,43 1,871 ,822 
Recompensa 13,76 1,770 ,759 
Relaciones 46,88 1,883 ,842 
Identidad 12,27 2,372 ,896 
Varianza Explicada                                                                    83.29% 
Medida de Adecuación del Muestreo de Kaiser Meyer-Olkin = 0.813 
Test de Esfericidad de Bartlett =  601.035*** 
          *** p < .05 
                 N = 65 
Los resultados permiten denotar que la matriz de correlaciones alcanzan una 
medida de adecuación del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin de 0.813 que puede 
considerarse como adecuado, mientras que el test de esfericidad de Bartlett presenta un 
valor que es significativo, estos hallazgos nos indica que los coeficientes de correlación 
entre las escalas son lo suficiente elevados como para continuar con el análisis factorial. 
Se aprecia que existe un solo factor que explica el 83.29% de la varianza total. Este 






Análisis de la Validez de Constructo de la Prueba de Desempeño docente 
Escala Media D. E. Factor 1 
Conocimientos que posee el 
docente 
12,01 3,755 ,240 
Didactica y metodología de 
enseñanza 
13,39 2,154 ,362 
Clima social en el aula 22,30 2,075 ,225 
Evaluación 8,36 1,439 ,268 
Varianza Explicada                                                                             49.652% 
Medida de Adecuación del Muestreo de Kaiser Meyer-Olkin = 0.576 
Test de Esfericidad de Bartlett =  48.455*** 
    *** p < .05 
         N = 65 
Los resultados permiten denotar que la matriz de correlaciones alcanzan una 
medida de adecuación del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin de 0.576 que puede 
considerarse como adecuado, mientras que el test de esfericidad de Bartlett presenta un 
valor que es significativo, estos hallazgos nos indica que los coeficientes de correlación 
entre las escalas son lo suficiente elevados como para continuar con el análisis factorial. 
Se aprecia que existe un solo factor que explica el 48.45 % de la varianza total. Este 
hallazgo permite concluir que la prueba de Desempeño docente presenta validez de 
constructo. 
5.1.2. Confiabilidad de los Instrumentos 
La Confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado de precisión o 
exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento al 
mismo sujeto u objeto produce iguales resultados. 
Los resultados del estudio de la confiabilidad de Clima organzacional, por el 
método de consistencia interna, en donde se observa que en las diferentes escalas se 
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alcanzan coeficientes Alfa de Cronbach que oscilan entre 0.69 y 0.78, lo cual permite 
señalar que el instrumento es confiable. 
Análisis psicometrico de la  prueba de clima organizacional 
Tabla 4 
Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión Estructura 
Item M D. E. ritc 
Item1 3,49 ,816 ,299 
Item2 3,48 ,915 ,207 
Item3 3,56 ,735 ,293 
Item4 3,30 ,807 ,341 
Item5 3,40 ,929 ,358 
Item6 3,60 ,771 ,203 
Item7 3,62 ,760 ,267 
Item8 3,57 ,919 ,231 
Item9 3,67 ,758 ,369 
Item10 3,70 ,783 ,307 
Item11 3,57 ,878 ,393 
Item12 3,45 ,900 ,479 
Item13 3,62 ,873 ,296 
Alfa de Cronbach  = 0.69* 
* p < .05 
  N = 65 
  Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 







Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión Recompensa 
Item M D. E. ritc 
Item14 3,54 ,612 ,330 
Item15 3,64 ,819 ,219 
Item16 3,68 ,771 ,318 
Item17 3,65 ,745 ,325 
Item18 3,64 ,795 ,381 
Item19 3,68 ,819 ,270 
Alfa de Cronbach  = 0.65* 
 
        * p < .05 
         N = 65 
 Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 













Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión Relaciones 
Item M D. E. ritc 
Item20 3,50 ,801 ,223 
Item21 3,58 ,834 ,267 
Item22 3,58 ,827 ,230 
Item23 3,62 ,711 ,350 
Item24 3,67 ,682 ,362 
Item25 3,67 ,664 ,210 
Item26 3,68 ,633 ,220 
Item27 3,76 ,673 ,287 
Item28 3,88 ,679 ,354 
Item29 3,64 ,708 ,290 
Item30 3,67 ,750 ,379 
Item31 3,72 ,723 ,258 
Item32 3,71 ,733 ,240 
Item33 3,75 ,800 ,265 
Item34 3,77 ,764 ,360 
Alfa de Cronbach  = 0.67* 
        * p < .05 
         N = 65 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 








Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión Identidad 
Item M D. E. ritc 
Item35 3,77 ,649 ,282 
Item36 3,72 ,644 ,244 
Item37 3,66 ,584 ,258 
Item38 3,74 ,684 ,387 
Item39 3,77 ,667 ,363 
Item40 3,76 ,690 ,390 
Alfa de Cronbach  = 0.72* 
* p < .05 
    N = 65 
 Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0.72, el cual es significativo, lo que permite concluir que la dimensión Identidad presenta 
confiabilidad. 
Tabla 8 
Análisis Generalizado de la Prueba de Clima organizacional 
Item M D. E. ritc 
Estructura 22,43 1,871 ,822 
Recompensa 13,76 1,770 ,759 
Relaciones 46,88 1,883 ,842 
Identidad 12,27 2,372 ,896 
Alfa de Cronbach  = 0.73 * 
       * p < .05 
         N = 65 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0.73, el cual es significativo, lo que permite concluir que la prueba de Clima 
organizacional presenta confiabilidad. 
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Analisis psicometrico de la  prueba de desempeño docente 
Tabla 9 
Análisis de ítems y confiabilidad del área Conocimientos que posee el docente 
Item M D. E. ritc 
Item1 3,85 0,95 0,53 
Item2 3,28 1,05 0,43 
Item3 3,47 1,03 0,46 
Item4 3,68 1,03 0,45 
Item5 3,73 1,01 0,41 
Item6 3,74 1,04 0.45 
Alfa de Cronbach  = 0,83* 
           * p < 0,05 
              N = 65 
 Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0,83, el cual es significativo, lo que permite concluir que el área Conocimientos que posee 
el docente presenta confiabilidad. 
Tabla 10 
Análisis de ítems y confiabilidad del área Didactica y metodología de enseñanza 
Item M D. E. ritc 
Item7 3,17 1,07 0,32 
Item8 3,72 0,99 0,36 
Item9 3,93 1,00 0,36 
item10 3,58 1,12 0,40 
item11 3,73 1,06 0,51 
Item12 3,72 1,07 0,50 
Item13 3,44 1,06 0,36 
Alfa de Cronbach  = 0.82* 
          * p < 0,05 
             N = 65 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0,82, el cual es significativo, lo que permite concluir que el área Didactica y metodología 




Análisis de ítems y confiabilidad del área Clima social en el aula 
Item M D. E. ritc 
Item14 3,40 1,01 0,48 
Item15 3,59 1,03 0,39 
item16 3,39 1,08 0,22 
item17 3,35 1,14 0,41 
item18 3,20 1,16 0,44 
Item19 3,00 1,15 0,18 
item20 3,31 1,26 0,45 
Item21 3,83 1,03 0,50 
Item22 3,65 0,96 0,48 
Item23 2,74 1,17 0,21 
Item24 3,70 1,03 0,38 
Item25 3,80 1,01 0,47 
Alfa de Cronbach  = 0,81* 
           * p < 0,05 
              N = 65 
 Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0,81, el cual es significativo, lo que permite concluir que el área Clima social en el aula 
presenta confiabilidad. 
Tabla 12 
Análisis de ítems y confiabilidad del área Evaluación 
Item M D. E. ritc 
Item26 3,79 0,99 0,36 
Item27 3,84 0,91 0,39 
Item28 3,89 1,03 0,44 
Item29 3,64 1,04 0,45 
Item30 3,75 1,02 0,24 
Alfa de Cronbach  = 0,78* 
            * p < 0, 05 
               N = 65 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 





Análisis Generalizado de la Prueba de Desempeño docente 
Item M D. E. ritc 
Conocimientos que posee el 
docente 
12,01 3,755 ,240 
Didactica y metodología de 
enseñanza 
13,39 2,154 ,362 
Clima social en el aula 22,30 2,075 ,225 
Evaluación 8,36 1,439 ,268 
Alfa de Cronbach  = 0.74 * 
       * p < .05 
         N = 65 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0.74, el cual es significativo, lo que permite concluir que la prueba de Desempeño docente  
presenta confiabilidad. 
5.2. Presentación y análisis de resultados      
5.2.1. Nivel Descriptivo 
Estadísticos de la Variable Edad 
Según los resultados obtenidos,  más de la mitad los estudiantes tienen su edad 
entre los 35 a mas años de edad. 
Tabla 14 
Distribución de la muestra por edad 
Edad Frecuencia Porcentaje 
25 - 29 12 18% 
30 - 34 13 20% 
35 - 39 18 28% 
40 - más 22 34% 
Total 65 100 % 
Estadísticos de la Variable Género 
Según los resultados obtenidos, el 58% de los docentes encuestados es de género 





 Distribución de la muestra por género 
 Frecuencia Porcentaje 
Masculino 38 58% 
Femenino 27 42% 
Total 65 100% 
 
5.2.2. Pruebas de Normalidad  
Test de Normalidad Kolmogorov - Smirnov 
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario comprobar 
que las variables en estudio tienen o no distribución normal. 
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas 
y calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra 
seleccionada y la teoría, en este caso la normal. Esta prueba es aplicable cuando el número 
de datos son mayores que 50. 
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, 
si es que el nivel de significancia resulta menor que 0.05 entonces debe rechazarse la HO 
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis: 
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal. 
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal. 
Según los resultados obtenidos en la prueba  Kolmogorov - Smirnov, en el 
instrumento: encuesta a los estudiantes, la distribución de los puntajes de las dimensiones 
de la variable clima organizacional no tiene  (p<0.05) distribución normal. Con respecto a 
la distribución de puntajes de la variable desempeño docente, no tienen distribución  
normal; Por lo tanto, debido a que se requiere distribución normal de ambas variables para 
poder utilizar pruebas estadísticas paramétricas, se optó por utilizar estadística no 





Prueba de distribución Normal de Kolmogorov – Smirnov Clima organizacional 
Dimensiones Kolmogorov-
Smirnov 
Sig. asintót. (bilateral) 
Clima organizacional ,224 ,063 
Estructura ,088 ,123 
Recompensa ,159 ,060 
Relaciones ,109 ,430 
Identidad ,111 ,060 
 
Tabla 17 





Desempeño docente ,224 ,113 
Conocimientos que posee el docente ,109 ,200 
Didactica y metodología de 
enseñanza 
,111 ,230 
Clima social en el aula ,136 ,330 
Evaluación ,092 ,062 
 
5.2.3. Inferencia estadística  
Hipotesis general  
Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): El clima organizacional influye significativamente en el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Hipótesis Nula (Ho): El clima organizacional no influye significativamente en el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Nivel de significancia de 5% = 0.05. 















       * p < .05   
       N = 65 
Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
 Los resultados presentados nos indican que existen correlaciones significativas 
entre las variables en estudio (rho = 0.715). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una variación 
concomitante entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
Hipótesis específica  
Hipótesis especifica 1 
Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): Existe una influencia significativa entre la estructura y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Hipótesis Nula (Ho): No existe una influencia significativa entre la estructura y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Nivel de significancia de 5%= 0.05. 












       * p < .05   
       N = 65 
Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados demuestran que  existen correlaciones significativas 
entre las variables en estudio (rho = 0.476). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una asociación  
positiva entre la estructura y el desempeño docente. 
Hipótesis especifica 2 
Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): Existe una influencia significativa entre la recompensa y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Hipótesis Nula (Ho): No existe una influencia significativa entre la recompensa y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Nivel de significancia de 5%= 0.05. 














       * p < .05   
       N = 65 
Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados demuestran que existen correlaciones significativas 
entre las variables en estudio (rho = 0.538), lo cual estaría indicando que hay una 
correlación. 
El nivel de significancia de 0.001 nos indica que existe una  correlación  positiva 
entre los factores recompensa y desempeño docente. 
Hipótesis especifica 3 
Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): Existe una influencia significativa entre las relaciones y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Hipótesis Nula (Ho):  No existe una influencia significativa entre las relaciones y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Nivel de significancia de 5%= 0.05. 













       * p < .05   
       N = 65 
Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
 Los resultados presentados nos indican que existen correlaciones significativas 
entre las variables en estudio (rho = 0.782). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una correlación 
positiva entre las relaciones y el desempeño docente. 
Hipótesis especifica 4 
Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): Existe una influencia significativa entre la identidad y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Hipótesis Nula (Ho): No existe una influencia significativa entre la identidad y el 
desempeño docente: caso de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013. 
Nivel de significancia de 5%= 0.05. 














       * p < .05   
       N = 65 
Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados nos indican que no existen correlaciones significativas 
entre las variables en estudio (rho = 0.827). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una asociación  
positiva  entre la identidad y el desempeño docente. 
Analisis comparativo 
Tabla 23 
Análisis comparativos de los puntajes de las Escalas de Clima organizacional por Sexo 









Estructura  Masculino 38 101,23 
4061,50 -0,291 ,420 
Femenino 27 102,63 
Recompensa  Masculino 38 110,39 
4977,00 -0,253 ,386 
Femenino 27 102,49 
Relaciones  Masculino 38 103,32 
4910,00 -,317 ,642 
Femenino 27 95,89 
Identidad  Masculino 38 98,08 
4757,50 -,685 ,421 
Femenino 27 104,54 
Total CO Masculino 38 101,29 
4062,50 -,047 ,661 
Femenino 27 101,69 
* p < .05 




El análisis comparativo de las Escalas de Clima organizacional por sexo, indica que 
no existen diferencias estadísticas significativas en caso alguno, por lo que se debe señalar 
que tanto los estudiantes del sexo masculino y femenino presentan valores similares en 
cada una de las sub escalas y en el total de la prueba. 
Tabla 24 
Análisis comparativos de los puntajes de las Escalas de  Desempeño docente por sexo 










que posee el 
docente 
Masculino 38 97,76 






Masculino 38 101,73 
4951,00 -,053 ,539 
Femenino 27 
101,30 
Clima social en 
el aula 
Masculino 38 102,27 
5025,00 -,177 ,230 
Femenino 27 100,81 
Evaluacion Masculino 38 100,04 4943,00 -,325 ,621 
Femenino 27 102,79 
Total DD Masculino 38 100,18 
4767,50 -,300 ,355 
Femenino 27 102,67 
* p < .05 
  N =  65 
El análisis comparativo de Desempeño docente por sexo, indica que no existen 
diferencias estadísticas significativas en caso alguno, por lo que se debe señalar que tanto 
los estudiantes del sexo masculino y femenino presentan valores similares en cada una de 




Análisis de Varianza por Rangos de Kruskal - Wallis de la prueba de Clima 









Edad 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 
mas 
N 12 13 18 22 




Recompensa  101,98 108,80 103,46 86,02 2,290 ,220 
Relaciones  107,17 98,88 97,29 104,28 ,866 ,833 
Identidad  91,79 104,33 104,92 102,73 1,272 ,389 
Total CO 101,94 101,35 104,71 98,40 ,259 ,967 
* p < .05    
  N =  65 
El análisis de varianza por Rangos de Kruskall-Wallis de la prueba de Clima 
organizacional por rango de edad indica que NO existen diferencias estadísticas 
significativas en ningún caso. 
Tabla 26 
Análisis de Varianza por Rangos de Kruskal - Wallis de la prueba de Desempeño docente 









Edad 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - mas 
N 12 13 18 22 
Conocimientos que 
posee el docente 






97,92 109,53 97,94 95,46 2,174 ,537 
Clima social en el 
aula 
98,21 96,17 107,54 100,82 ,796 ,001* 
Evaluación  111,85 106,66 90,39 94,12 4,151 ,246 
Total DD 104,29 109,94 92,14 94,28 3,377 ,337 
* p < .05    
  N =  65 
El análisis de varianza por Rangos de Kruskall-Wallis de la prueba de Desempeño 
docente por rango de edad indica que existen diferencias estadísticas significativas solo en 
el caso de Clima social en el aula (Chi-Cuadrado =  ,796  gl = 3  p < ,05) notándose que los 
docentes del rango de edad 35 – 39 años (Rango Promedio = 107,54) superan a los 
docentes de los demás rangos de edad. 
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5.3. Discusión de resultados 
Luego del resultado de análisis psicométrico a que fue sometida la prueba de clima 
organizacional, los 40 reactivos deben permanecer conformando la prueba en las cuatro 
escalas asignadas por los autores. Asimismo, los coeficientes Alfa de Cronbach alcanzados 
en las escalas oscilan entre 0.78 y 0.85, y un alfa de cronbach total de 0.73, lo cual indica 
que la escala es confiable.  
Los resultados del Análisis Factorial Exploratorio de la prueba de clima 
organizacional indican que está conformada por un solo factor, que explica el 83.29% de la 
varianza total. Por otra parte tenemos que la medida de adecuación del muestreo de Kaiser-
Meyer-Olkin alcanza un valor de 0.81 que puede considerarse como adecuado, mientras 
que el test de esfericidad de Bartlett presenta un valor que es significativo. Estos hallazgos 
permiten concluir que la prueba de clima organizacional presenta validez de constructo. 
En cuanto a la prueba de Desempeño docente nos muestran que todos los ítems 
forman parte de dicho inventario, y corresponden a cada una de las cuatro sub escalas 
asignadas en el inventario por su autor. El instrumento es confiable en la medida que sus 
escalas obtuvieron coeficientes Alfa de Cronbach con valores que oscilan entre 0.78 y 0.86 
y un alfa de cronbach total de 0,74.  
En lo que se refiere a la validez, el resultado del Análisis Factorial Exploratorio  
indica que la prueba está conformada por un solo factor que en general explica el 49.65% 
de la varianza total. Por otra parte observamos que la medida de adecuación del muestreo 
de Kaiser-Meyer-Olkin alcanza un valor de 0.57 que puede considerarse como adecuado, 
mientras que el test de esfericidad de Bartlett presenta un valor que es significativo. Estos 




Con los resultados de la presente investigación se puede afirmar que las pruebas 
son válidas y confiables y por lo tanto se pueden usar en el desarrollo del presente trabajo 
y de cualquier otro que se quiera realizar utilizando estas variables. Esto es sin duda un 
primer aporte de esta tesis que seguramente va a ser adecuadamente aprovechado por otros 
investigadores interesados en profundizar el estudio sobre clima organizacional y 
desempeño docente. 
En lo que se refiere a la hipótesis general de investigación formulada  “El clima 
organizacional influye significativamente en el desempeño docente: caso de las 
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Morococha – Junin, en el año 2013”, los 
resultados nos confirman que esta hipótesis ha sido aceptada, esto es, se ha comprobado 
que ambas variables marchan juntas, por lo que es importante el estudio a nivel 
institucional el clima organizacional y desempeño docente en los docentes. 
Estos resultados parecen confirmar las propuestas teóricas de Martín  (1999) y los 
resultados de las investigaciones de Edel y García (2007), cuando afirman una cualidad 
relativamente permanente del ambiente interno de una organización que experimentan sus 
miembros, influye en su comportamiento y se puede describir en función de los valores de 
un conjunto particular de características (o actitudes) de la organización. 
De lo anterior se puede establecer que los docentes lograrán mejorar con  eficacia 
cuando considera aquellas variables personales y contextuales donde se manifiesta su 
esarrollo en una institución, ya sea en el ámbito del estudio, trabajo o de las relaciones  
sociales. Así, en el contexto educativo se ha hallado evidencia de que el aprendizaje  
mejora cuando el docente desarrolla sus propias capacidades y tiene altas expectativas de 






1. El análisis correlacional entre el Clima organizacional y desempeño docente, indican 
que existen correlaciones significativas entre estas variables. 
2. El análisis de correlación entre la dimensión Estructura del clima organizacional y 
desempeño docente, indican que existen correlaciones significativas y positivas.  
3. El análisis de correlación entre la dimensión Recompensa del clima organizacional y 
desempeño docente, indican que existen correlaciones significativas y positivas. 
4. El análisis de correlación entre la dimensión Relaciones del clima organizacional  y 
desempeño docente, indican que existen correlaciones significativas y positivas. 
5. El Análisis de correlación entre la dimensión Identidad del clima organizacional y 
desempeño docente, indican que existen correlaciones significativas y positivas. 
6. El análisis comparativo de las Escalas del clima organizacional por sexo, nos indica que 
no existen diferencias estadísticas significativas en caso alguno. 
7. El análisis comparativo de las Escalas de Desempeño docente por sexo, nos indica que 
NO existen diferencias estadísticas significativas en caso alguno. 
8. El análisis comparativo de Clima organizacional por rango de edad, nos indica que NO 
existen diferencias estadísticas significativas en caso alguno.  
9. El análisis comparativo de las Escalas de Desempeño docente por rango de edad, nos 
indica que existen diferencias estadísticas significativas solo en el caso de Clima social en 
el aula, apreciándose que los docentes de 35-39 y 40 a mas años superan a los docentes de 








1. Se sugiere desarrollar nuevos procesos investigativos utilizando diversos diseños, 
particularmente cualitativos y/o experimentales, de tal manera que se pueda profundizar 
estos estudios con el propósito de contar con mayores evidencias empíricas que nos 
permitan obtener un mayor conocimiento sobre el clima organizacional y el desarrolla en 
una institución.  
2. Ante los nuevos cambios en la Educación, el rol de los docentes de todos los 
niveles deberían estar en constante capacitación, motivados por los nuevos procesos de 
cambios en el campo educativo. En el especial el docente debe retomar su papel en el 
proceso enseñanza-aprendizaje y siendo vehículos de una mejor dirección de los 
educandos hacia los entornos de su aprender por medio de la aplicación de una serie de 
estrategias. 
3. Incentivar el trabajo en equipo, a través de mejoras en la instituciones educativas, 
así como actividades extra-académicas que mejoren el clima organizacional  y por ende un 
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Matriz de consistencia 
El clima organizacional y su influencia en el desempeño docente: El caso de las Instituciones Educativas Públicas del distrito de 
Morococha – Junin, en el año 2013 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e 
indicadores 




Problema general  
¿Qué influencia existe 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 





existe entre la 
estructura y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013? 
 
 
Objetivo general  
Establecer la influencia 
que existe entre el 
clima organizacional y 
el desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
Objetivos especificos 
1. Determinar la 
influencia que existe 
entre la estructura y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 




Hipótesis general  
El clima organizacional 
influye 
significativamente en el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 




1. Existe una 
influencia significativa 
entre la estructura y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 


















































































2. ¿Qué influencia 
existe entre la 
recompensa y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013? 
 
 
3. ¿Qué influencia 
existe entre las 
relaciones y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013? 
 
 
4. ¿Qué influencia 
existe entre la identidad 
y el desempeño 
docente: caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013? 
 
2. Identificar la 
influencia que existe 
entre la recompensa y 
el desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
 
3. Determinar la 
influencia que existe 
entre las relaciones y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
4. Identificar la 
influencia que existe 
entre la identidad y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
2. Existe una influencia 
significativa entre la 
recompensa y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
 
3. Existe una influencia 
significativa entre las 
relaciones y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013. 
 
4. Existe una influencia 
significativa entre la 
identidad y el 
desempeño docente: 
caso de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 













que posee el 
docente 




social en el aula 
Y4: Evaluación































empleado para la 





5. ¿Qué diferencias 
existen entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
respecto de su clima 
organizacional? 
 
6. ¿Qué diferencias 
existen entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 




7. ¿Qué diferencias 
existen entre los 
docentes de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
considerando su rango 
5. Determinar las 
diferencias que existen 
entre los docentes 
varones y mujeres de 
las Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
respecto de su clima 
organizacional.  
 
6. Establecer las 
diferencias que 
existen entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas 
del distrito de 
Morococha – Junin, 
en el año 2013, 
respecto de su 
desempeño docente. 
  
7. Determinar las 
diferencias que 
existen entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas 
5. Existen diferencias 
significativas entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
respecto de su clima 
organizacional. 
  
6. Existen diferencias 
significativas entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
respecto de su 
desempeño docente.  
 
7. Existen diferencias 
significativas entre los 
docentes de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
considerando su rango 
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de edad, respecto de su 
clima organizacional? 
 
8. ¿Qué diferencias 
existen entre los 
docentes de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
considerando su rango 




del distrito de 
Morococha – Junin, 
en el año 2013, 
considerando su 
rango de edad, 
respecto de su clima 
organizacional.  
 
8. Establecer las 
diferencias que 
existen entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas 
del distrito de 
Morococha – Junin, 
en el año 2013, 
considerando su 
rango de edad, 
respecto de su 
desempeño docente.  
de edad, respecto de su 
clima organizacional.  
 
8. Existen diferencias 
significativas entre los 
docentes varones y 
mujeres de las 
Instituciones 
Educativas Publicas del 
distrito de Morococha – 
Junin, en el año 2013, 
considerando su rango 
de edad, respecto de su 
clima organizacional.  
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